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Employee performance is one of the most important factors in achieving 
organization goal. Work motivation is often associated with the performance of the 
employees themselves, where culture becomes a differentiator in factors that can 
encourage the motivation of the work. This study aims to analyze the influence 
between masculine culture and organizational culture on company performance 
through work motivation as intervening variable, in two ‘serumpun’ countries 
(Indonesia-Malaysia) which has a lot of similarity. 
 This research was conducted by distributing questionnaires to 161 
employees from Indonesia, and 103 employees from Malaysia. The purposive 
sampling technique are used. The data testing in this research using Partial Least 
Square analysis tool in testing path coefficient, and direct and indirect influence of 
endogen variable to exogen. 
 The analysis shows that masculine culture and organizational culture 
(professional) have a positive and significant influence on work motivation. Work 
motivation also has a positive and significant effect on employee performance. 
Meanwhile, the indirect influence of masculine culture and organizational culture 
(professional) on performance through work motivation also have a significant 
positive effect. Work motivation can mediate the relationship between masculine 
culture and organizational culture (professional) on employee performance both in 
Indonesia and Malaysia. The results of the study showed that there were differences 
in what motivated most employees, but in the relationship of masculine culture and 
organizational culture to the performance was not found significant difference. 
 















Kinerja karyawan adalah salah satu faktor terpenting dalam mencapai tujuan 
sebuah organisasi. Motivasi kerja kerap dikaitkan dengan kinerja karyawan itu 
sendiri, dimana budaya menjadi sebuah pembeda dalam faktor yang dapat 
mendorong motivasi kerja tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh antara budaya maskulin dan budaya organisasi terhadap kinerja 
perusahaan melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening, pada dua negara 
serumpun (Indonesia-Malaysia) yang memiliki banyak keseragaman. 
Penelitian ini dilakukan dengan membagikan kuesioner kepada responden 
yaitu 161 karyawan yang berasal dari Indonesia, dan 103 karyawan yang berasal 
dari Malaysia. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive 
sampling. Teknik pengujian data dalam penelitian ini menggunakan alat analisis 
Partial Least Square dalam menguji koefisen jalur, serta pengaruh langsung dan 
tidak langsung dari variabel endogen terhadap eksogen. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya maskulin dan budaya organisasi 
(professional) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 
Motivasi kerja juga memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Sementara itu pengaruh tidak langsung dari budaya maskulin dan budaya 
organisasi (professional) terhadap kinerja melalui motivasi kerja juga berpengaruh 
positif signifikan. Motivasi kerja dapat memediasi hubungan antara budaya 
maskulin dan budaya organisasi (professional) terhadap kinerja karyawan baik pada 
Indonesia maupun Malaysia. Hasil penelitian menunjukan adanya perbedaan dalam 
hal apa yang paling memotivasi karyawan, namun dalam hubungan budaya 
maskulin dan budaya organisasi terhadap kinerja tidak ditemukan perbedaan yang 
cukup signifikan.  
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1.1 Latar Belakang 
Indonesia dan Malaysia, merupakan dua negara yang berada dalam satu 
wilayah yang sama pada kawasan Asia Tenggara (ASEAN). Sebagai dua negara 
yang bertetangga, bahkan sering disebut negara serumpun, Indonesia dan Malaysia 
pun memiliki beragam kesamaan. Hal ini terlihat dari hasil karya budaya yang 
sering kali diperebutkan keduanya, mulai dari pakaian khas, makanan khas, dan 
sebagainya. Harfiah dari serumpun menurut KBBI sendiri adalah; (1) satu nenek 
moyang; satu keturunan, (2) sekumpulan (sekelompok) yang berasal dari satu induk 
(bahasa). Artinya bahwa hakikat sebenarnya dari budaya serumpun berasal dari satu 
nenek moyang yang sama yaitu ras melayu, sehingga merupakan hal yang wajar 
apabila dua negara ini memiliki beragam persamaan. Namun demikian diantara 
banyaknya persamaan antar keduanya, ada suatu hal yang cukup berbeda, yaitu 
mengenai tingkat sumber daya manusia sendiri.  
Berdasarkan United Nation Development Programme (UNDP) human 
development index (HDI) yang dimiliki Indonesia masih berada pada kategori 
medium, yaitu pada nilai 0.689 (HDR UNDP, 2016) berbeda dengan HDI Malaysia 
yang masuk dalam kategori high dengan skor 0,789. Hal ini mengindikasikan 
bahwa dibandingkan Malaysia, tingkat sumber daya Indonesia tertinggal jauh, baik 
dalam pendidikan maupun pendapatan. Kemudian muncul pertanyaan apakah hal 
yang membuat perbedaan ini terjadi? Tidak dipungkiri dengan pertumbuhan 





berpenduduk terbanyak ke-4 di dunia adalah salah satu faktornya. Tetapi selain 
jumlah masih terdapat beragam faktor lain yang mempengaruhi. Salah satu faktor 
yang ingin dibahas dalam penelitian ini adalah faktor budaya, lebih rinci adalah 
budaya dalam bekerja, dimana berkaitan dengan konteks kerja dalam praktik 
manajemen.  
Nilai-nilai budaya memiliki peran penting dalam menentukan pola pikir dan 
pola perilaku seseorang atau individu. Faktor budaya juga yang menjadi pembeda 
antara praktik manajemen di suatu tempat dengan tempat lain menjadi sebuah 
perhatian khusus, dimana bahwa manajemen khususnya manajemen sumber daya 
individu tidaklah universal, dalam arti terdapat budaya yang mempengaruhi 
perilaku dalam sebuah praktik manajemen. Hal ini tidak membuat pengecualian 
bagi budaya yang dikatakan serupa atau budaya serumpun, seperti pada penelitian 
yang dilakukan oleh Taormina (2008) membahas tentang work enthusiasm pada dua 
negara dengan budaya Chinese yang mirip, hasilnya budaya memberikan efek yang 
berbeda bagi dua negara tersebut. Ralston et al. (1999) yang menemukan perbedaan 
dari mengomparasikan work value pada south dan north Vietnam manajer. Hal ini 
mengindikasikan bahwa dalam budaya yang dianggap mirip atau serumpun, masih 
dapat terlihat perbedaan budaya yang cukup krusial, terutama apabila dilihat dalam 
konteks kerja. Hal ini membuat perusahaan maupun organisasi melihat penting 
mengenai isu perbedaan budaya, terutama pada perusahaan multi nasional.  
Pemahaman mengenai budaya memainkan peranan yang sangat penting. 
Dimana budaya dapat berpengaruh dalam bagaimana seorang individu menentukan 





dalam bekerja yang ingin dicapai dalam pekerjaan, terutama kaitan dengan faktor 
pendorong motivasi, seperti yang dijelaskan oleh penelitian yang dilakukan Iguisi 
(2009) bahwa budaya mempengaruhi bagaimana motivasi serta manajemen yang 
dilakukan dalam mengelola motivasi tersebut. Andreassi dan Lawter (2014) juga 
menjelaskan bahwa perbedaan budaya mempengaruhi bagaimana karakteristik 
pekerjaan dan tujuan kerja para pekerja itu sendiri. Dalam merespon kebutuhan 
akan informasi mengenai human resource management (HRM) differences, 
beberapa ilmuwan dan peneliti mulai meneliti mengenai mana praktik dan persepsi 
HRM yang dapat diimplementasikan atau diterapkan secara universal, dan 
bagaimana praktik apa saja budaya yang spesifik. Sementara pada penelitian lain 
mencari faktor penentu dan konsekuensi dari perbedaan yang ada, menilik 
kesamaan yang signifikan dan perbedaan antara bangsa-bangsa dan memastikan 
apakah perbedaan tersebut mempengaruhi praktik HRM secara signifikan atau tidak 
(Clark et al., 1999).  
Sackmann dan Phillips (2004) berpendapat untuk perspektif multiple 
cultures, memeriksa nilai-nilai budaya nasional seseorang tidak mencukupi karena 
masing-masing individu dipengaruhi oleh berbagai budaya dan identitas mereka 
dengan banyak hal (misalnya budaya kelompok kerja, budaya organisasi, budaya 
nasional dan budaya daerah). Dalam koridor yang sama, perbedaan nilai-nilai 
budaya semakin dipahami (Dolan et al., 2004). Perdebatan tentang apakah nilai-
nilai budaya yang konvergen dimana identik dengan cultural-bound, atau mengarah 
pada konsep divergen dimana terdapat beberapa nilai-nilai yang universal dan nilai 





peneliti harus terus terlibat dalam penelitian lintas-nasional komparatif untuk lebih 
memahami mana nilai universal dan mana nilai budaya yang mengikat atau 
berpengaruh pada perilaku organisasi". 
 Salah satu peneliti yang meneliti di bidang perbedaan budaya adalah Hofstede 
(1980), Hofstede menyatakan bahwa budaya nasional dapat menjelaskan sikap dan 
nilai-nilai yang berkaitan dengan pekerjaan (perilaku organisasional) lebih banyak 
daripada posisi dalam organisasi, jenis pekerjaan, umur dan jenis kelamin. Dalam 
upaya untuk mengukur konsep budaya, Hofstede dalam penelitiannya 
mengelompokan dimensi-dimensi budaya nasional menjadi empat dimensi yaitu; 
1) Power Distance, 2) Individualism-Colectivism, 3) Masculinity-Femininity, 4) 
Uncertainty Avoidance. Hofstede merumuskan dimensi ini menjadi virtually 
independen, hipotetis, serta eksklusif satu sama lain. Dengan dimensi ini (yang 
kemudian telah ditambah), Hofstede menegaskan pentingnya konteks nasional dan 
/ atau budaya pada praktek dan persepsi manajemen sumber daya manusia. 
Tabel 1. 1 
Perbandingan Dimensi Budaya Indonesia dan Malaysia 
Dimension 
Indonesia Malaysia 
Score Category Score Category 
Power Distance 78 Large PD 100 Large PD 
Individualism vs. 







Uncertainty Avoidance 48 Weak UA 36 Weak UA 
Sumber: Hofstede (1980) 
 Berdasarkan Tabel 1.1 mengenai dimensi budaya nasional Hofstede diatas, 
dapat dilihat bahwa Indonesia dan Malaysia berada pada posisi yang hampir serupa, 





feminim, serta penghindaran kepastian yang rendah. Dengan budaya serumpun 
yang hampir serupa inilah peneliti ingin menggali kembali, apakah benar bahwa 
dimensi budaya Hofstede, antara Indonesia dan Malaysia yang serupa ini memiliki 
efek atau dampak yang berbeda atau sama kepada sikap kerja pekerja di dua negara 
ini. Redding (1990) berpendapat bahwa ekspetasi karyawan, perilaku dan kinerja 
mungkin berbeda pada berbagai budaya nasional. Dalam penelitian ini peneliti 
ingin mencoba melihat peran budaya maskulin dalam pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan Indonesia dan Malaysia. Seperti dijelaskan oleh 
Hofstede (1994) bahwa budaya maskulin dan feminism memiliki beberapa 
perbedaan dalam faktor yang dapat mendorong atau memotivasi pekerja. Berikut 
faktor pendorong motivasi yang dijelaskan pada tabel 1.2: 
Tabel 1. 2 




















































yang rendah : 
Cenderung menekankan 
pentingnya hubungan 
dengan pimpinan, rekan 
kerja, kerjasama, dan 
keamanan kerja. 





Melihat dari beberapa perbedaan faktor yang dapat mempengaruhi motivasi 
kerja tersebut dari dimensi budaya menunjukkan bahwa setiap budaya memiliki 
keunikan dan karakteristik yang berbeda dalam lingkungan masyarakat. Walau 
Indonesia masuk kedalam budaya feminim dan Malaysia masuk kedalam budaya 
netral, skor Indonesia dan Malaysia juga tidak termasuk dalam feminim yang sangat 
rendah, masih terdapat unsur-unsur maskulin, seperti pencapaian, keinginan untuk 
gaji yang tinggi, dan promosi pada karyawan Indonesia maupun Malaysia, hal ini 
terlihat dari penelitian yang dilakukan oleh Suharnomo (2010) dimana pada pekerja 
Indonesia terlihat bahwa budaya maskulin lebih mendominasi daripada feminim. 
Begitu juga pada penelitian Malaysia oleh Chew Y.T. (2005) dimana pekerja 
Malaysia lebih berfokus pada pencapaian, dan reward yang didapat seperti gaji dan 
promosi. Oleh sebab itu pada penelitian ini, dalam menilik hubungan budaya 
kepada motivasi digunakan budaya maskulin, dimana pencapaian, pengakuan, 
tantangan, dan kekayaan merupakan indikator budaya maskulin. Dalam penelitian 
ini ingin ditelusuri apakah nilai budaya maskulin tadi dapat mempengaruhi secara 
signifikan motivasi kerja pada karyawan Indonesia dan Malaysia, serta melihat 
apakah ada perbedaan antara kedua sampel ini. 
Pengaruh budaya maskulin terhadap motivasi kerja juga tercermin dari teori 
motivasi dua faktor yang dikemukakan oleh Herzberg (1959), Herzberg dalam 
penelitiannya menemukan bahwa motivasi terbagi menjadi dua faktor yaitu hygene 
factor dan motivator factor. Dimana hygene factor merujuk pada job context atau 
aspek ekstrinsik pekerja seperti hubungan dengan sesama rekan, keamanan dan 





motivator factor merujuk pada job content atau disebut juga sebagai aspek intrinsik 
seperti pencapaian, pengakuan, dan advancement yang identik dengan budaya 
maskulin. Sehingga dapat dipahami bahwa terdapat kaitan antara budaya maskulin 
dan motivasi kerja, yang dilihat dari teori dua faktor ini sendiri. 
Selain budaya maskulin, variabel lain yang diteliti mempengaruhi motivasi 
kerja dalam studi ini adalah budaya organisasi dalam konteks profesionalisme vs 
parokial. Budaya profesionalisme sendiri menurut Hofstede (2010) adalah budaya 
dimana karyawan merasa bahwa kehidupan pribadi adalah urusan mereka sendiri, 
sedangkan alasan dari organisasi merekrut mereka adalah semata-mata karena 
kompetensi dalam melakukan pekerjaan, bukan karena latar belakang keluarga atau 
alasan yang lain. Apabila budaya sebuah organisasi professional maka motivasi 
mereka dalam bekerja pun adalah karena kompetensi mereka dibutuhkan, bukan 
karena faktor lain seperti kedekatan, dan nepotisme. Dengan budaya organisasi 
yang professional sejalan dengan budaya maskulin dimana pencapaian dan task 
oriented diasumsikan dapat mempengaruhi motivasi kerja pekerja, yang nantinya 
dapat mempengaruhi kinerja para pekerja. 
 Penelitian terdahulu yang dilakukan Muijen dan Koopman (2013) 
menunjukan bahwa budaya nasional dapat berpengaruh terhadap budaya 
organisasi. Sedangkan Gerhart (2009) menemukan bahwa hubungan keduanya 
tidak terlalu berpengaruh signifikan. Hubungan perbedaan budaya yang 
mempengaruhi motivasi juga ditujukan pada penelitian yang dilakukan Flisak dan 
Bjerkharge (2015) yang melihat perbedaan motivasi diantara karyawan Swedish 





pada budaya yang berbeda. Pengaruh budaya terhadap motivasi juga dapat dilihat 
pada penelitian yang dilakukan oleh Li Qin (2010) yang meneliti motivasi dengan 
lingkup budaya nasional Hofstede pada cross-cultural organisation. 
 Penelitian mengenai hubungan budaya organisasi terhadap motivasi 
dilakukan oleh Karjadi et al. (2013), Kusumah (2015) dimana budaya organisasi 
dapat mempengaruhi motivasi kerja. Sedangkan penelitian hubungan motivasi 
kerja mempengaruhi kinerja juga dilakukan oleh Paganda (2014) dan Shalahuddin 
(2014) yang menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara positif dan 
sginifikan terhadap kinerja. Sementara penelitian dari Dhermawan, et al. (2012), 
Murti dan Srimulyani (2013) menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif tapi 
tidak signifikan antara variabel motivasi terhadap variabel kinerja. 
 Berdasarkan penelitian terdahulu, maka pada penelitian ini ingin dibahas 
bagaimana motivasi karyawan Indonesia dengan Malaysia saat ini, dengan melihat 
variabel budaya maskulin dan budaya organisasi (profesionalisme) untuk 
mempengaruhi tujuan kerja, yang dapat menetukan motivasi kerja karyawan. 
Output akhir yang diteliti sebagai konsekuensi dari motivasi adalah pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Studi ini meneliti bagaimana praktik sumber daya 
manusia di Indonesia dan Malaysia berdasarkan pengaruh atau dampak motivasi. 
Oleh sebab itu penelitian ini dilakukan dengan mengambil judul: Analisis 
Pengaruh Budaya Maskulin dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening: Studi pada 





1.2 Rumusan Masalah Penelitian 
Manusia adalah salah satu sumber daya yang paling berperan dalam 
pencapaian tujuan yang sebagaimana diinginkan perusahaan. Dalam peneltian ini 
ingin diketahui bagaimana pekerja pada dua negara, Indonesia dan Malaysia, dalam 
menilik faktor motivasi dilihat dari variabel budaya maskulin dan budaya organisasi 
(profesionalisme) tersebut kepada kinerja, apakah faktor budaya dapat 
mempengaruhi motivasi kerja karyawan, dan bagaimana perbedaan faktor 
pendorong motivasi antar kedua negara yang dikategorikan serumpun ini. 
Berdasarkan permasalahan tersebut maka dirumuskan suatu pertanyaan 
penelitian sebagai berikut: 
1. Apakah budaya maskulin berpengaruh terhadap budaya organisasi 
(profesionalisme) pada pekerja Indonesia dan Malaysia? 
2. Apakah budaya maskulin berpengaruh terhadap motivasi kerja pada pekerja 
Indonesia dan Malaysia? 
3. Apakah budaya organisasi (profesionalisme) berpengaruh terhadap 
motivasi kerja pada pekerja Indonesia dan Malaysia? 
4. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pekerja pada pekerja 
Indonesia dan Malaysia? 
1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian 
Maksud dari penelitian ini adalah untuk memberikan gambaran yang 
mendalam serta bukti empiris bagaimana pengaruh budaya maskulin, dan budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan, dengan peranan motivasi kerja sebagai 





Berdasarkan latar belakang yang dan rumusan yang ada, maka penelitian ini 
bertujuan untuk:  
1. Mengetahui pengaruh variabel budaya maskulin terhadap variabel budaya 
organisasi (profesionalisme) pada pekerja Indonesia dan Malaysia. 
2. Mengetahui pengaruh variabel maskulin terhadap variabel motivasi kerja 
pada pekerja Indonesia dan Malaysia. 
3. Mengetahui pengaruh variabel budaya organisasi (profesionalisme) 
terhadap motivasi kerja pada pekerja Indonesia dan Malaysia. 
4. Mengetahui pengaruh variabel motivasi kerja terhadap variabel kinerja pada 
pekerja Indonesia dan Malaysia. 
1.4 Manfaat Penelitian 
Manfaat yang dapat ditelaah dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Bagi penulis  
Dapat menambah pengetahuan dalam dunia sumber daya manusia terutama terkait 
budaya dan pengaruh dalam SDM, yang dapat berguna dalam dunia kerja nantinya.  
2. Bagi akademisi 
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran dan informasi yang 
bagi akademisi dalam pengelolaan SDM terutama yang berkaitan dengan sumber 
daya manusia lintas budaya dan budaya serta dapat menjadi sumber referensi dan 
bacaan untuk penelitian yang akan datang.   
3. Bagi almamater  
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan referensi 
bacaan bagi semua pihak yang membutuhkannya. 
